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การพฒันารปูแบบองคก์รแห่งการเรียนรู้และการจดัการความรู้
โดยการแลกเปล่ียนความรู้ผา่นเครือข่ายอินเทอรเ์น็ต
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บทคัดย่อ
	 การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้และการ
จัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต	 มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษาถึง
ปัจจัยและความจ�าเป็นในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงงานอตุสาหกรรมขนาดเลก็ถงึขนาดใหญ่	ซึง่ตัง้อยู่
ในนคิมอตุสาหกรรมอมตะนคร	ด้วยการอาศยัการจดัการ
ความรู ้ท่ีแลกเปลี่ยนผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 โดย
ศึกษาจากบริษัทชั้นน�าขนาดใหญ่ที่ประสบความส�าเร็จ
ในการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้	 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างท่ี
ใช้ในงานวิจัย	จ�านวน 300 คน	ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูง	
การเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังเชิงคุณภาพ	 เชิงปริมาณ	 และ
วิเคราะห์ผลทางสถิติ	 การวิจัยพบว่า	 ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการ
จัดการความรู้	ประกอบด้วย 7	ปัจจัย	ได้แก่ 1) โครงสร้าง
องค์กรท่ีเหมาะสม 2) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การมี
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร 4) บรรยากาศท่ีเก้ือหนุน
ต่อการเรียนรู้	 5) พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมสร้างและ
ถ่ายโอนความรู้ 6) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและระบบ
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ 7) การท�างานเป็นทีม
และร่วมมือกันเป้าหมายเดียวกัน	 ส่วนความจ�าเป็นท่ีม ี
ผลผลักดันให้มีการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู ้มี
ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและความต้องการภายใน
ขององค์กรเอง	 นอกจากนี้ยังพบว่ากิจกรรมย่อยท่ีมี
ส่วนสนับสนุนระบบการจัดการความรู้	 ได้แก่	 เน้นการ
ใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการจัดเก็บ	 การถ่ายทอดและ
การน�าความรู้ไปใช้ได้ง่าย	 การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู ้
และถ่ายทอดจากประสบการณ์ (Tacit ← →Explicit) 
การร่วมกลุม่ (COP) เพือ่สร้างพฤตกิรรมการเรยีนรูร่้วมกัน 
แบบแบ่งปัน	 การแลกเปลี่ยนสร้างสรรค์ความรู้	 ทั้งนี้
จากการสนทนากลุ่มของผู้เชี่ยวชาญ	ผลการวิจัยสรุปถึง 
รูปแบบการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และการจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตนั้นมีความเหมาะสม	 แต่ต้อง
ก�าหนดความรู้ที่จะจัดเก็บและแหล่งความรู้ของระบบ
การจัดการความรู้	และต้องเน้นการเพิ่มทักษะหลัก (Soft 
Skill)	 เพื่อสนับสนุนการจัดการความรู้	 รวมถึงจะต้อง
อธิบายให้ผู ้บริหารระดับสูงเห็นประโยชน์และในงาน
วิจัย	 รายงานถึงผลของการทดสอบโปรแกรมต้นแบบท่ี
ออกแบบส�าหรบัการสนบัสนนุกจิกรรมการจดัการความรู้ 
ซึ่งสามารถใช้งานได้ดีและมีประสิทธิภาพ	สามารถน�าไป
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบริษัท	 โรงงานต่างๆ	 ในนิคม
อุตสาหกรรมได้อย่างเหมาะสม
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Abstract
 The objectives of the research were to investigate 
the necessary factors of learning organization and 
knowledge management for improving large and 
medium scale manufacturers in industrial community 
to become learning and knowledge sharing organization 
through the internet as well as to develop the model 
of learning organization for manufacturers in Amata 
Nakorn Industrial Estate. The necessary factors of 
learning organization and knowledge management 
were obtained from 300 managers who were the 
top managements. The data were researched by 
qualitative and quantitative methods which were 
analyzed by statistical methods. The results of this 
study are as follows: Necessary factors for learning 
and knowledge managementorganization consist 
of seven aspects, i.e. 1) appropriate organizational 
structure, 2) coopera-tive vision, 3) learning culture in 
the organization, 4) enhancing learning environment, 
5) knowledge transfer and sharing among employees, 
6) the application of technology and information 
system to support learning environment, and 7) team 
work and goal sharing. Other necessities for 
knowledgeable society include knowledge sharing 
through the internet, outside environment affecting 
the organization, and internal needs. In addition, 
there are three sub-activities to support leaning 
management system such as, the application of 
technology to support knowledge management system, 
appropriate activities enhancing learning ability 
while tacit knowledge to explicit knowledge, and 
finally, focusing on community of practice (COP) to 
build up cooperative learning and knowledge sharing 
leading to knowledge innovation. Moreover, a focus 
group of experts in knowledge management was 
conducted with the result that the management team 
had experi-ences and understanding about learning 
organization and knowledge management. Important 
factors in-cluded defining captive knowledge, 
providing knowledge resources, developing soft 
skills for knowledge management. In some cases, it 
is necessary to explain the benefit of learning society 
and knowledge management organization among 
the top management. Moreover, the researcher 
implemented the model to support knowledge 
management in the organization showing effective 
results. It can be concluded that the developed 
model can be effectively implemented to support 
the learning organization of manufacturers in any 
industrial estate. 
Keywords: Development of Learning Organization, 
 Knowledge Management, Activity to KM 
 Support
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1. บทน�ำ
	 ในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ข้อมูล
ข่าวสารและองค์ความรู้ต่างๆ	 ถือเป็นทรัพยากรท่ีส�าคัญ	
ซึ่งช่วยขับเคลื่อนองค์กร	 ให้ด�ารงอยู่ได้ในสังคมแห่ง
เศรษฐกิจฐานความรู้	 (Knowledge – Based Economy 
Society) [1] โดยเฉพาะการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ	 เพื่อ
การแข่งขันและพัฒนามาเป็นรากฐานท่ีส�าคัญอย่างยิ่ง
ของการพัฒนาประเทศ	 การพัฒนาองค์ความรู้ควบคู่ไป
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 นั้นผู้บริหารจะต้องให้
ความส�าคัญในลักษณะของการเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน	
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ในตัวผู้ปฏิบัติงาน (Human 
Capital) ที่กลายเป็นต้นทุนส�าคัญขององค์กรท่ีต้องการ
ประสบความส�าเร็จ	 จนกล่าวได้ว่า	 การด�าเนินการทาง
ด้านการจดัการความรูไ้ด้อย่างถกูต้องและรวดเรว็	องค์กร 
ก็จะค่อยๆ	พฒันาเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูท่ี้มคีวามรูเ้ป็น
สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้	 แต่เป็นส่ิงท่ีมีมูลค่ามากส�าหรับ
องค์กร	 เพิ่มความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน	 และสามารถ 
ตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า
	 หนึ่งในปัญหาของการพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรูท้ีเ่ชือ่มโยงกับการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์	 คือด้านโครงสร้างองค์กรท่ีประกอบด้วยกลุ ่ม
แรงงานหลกั (Core Workers) ทีเ่ป็นนกัวชิาชพีช่างเทคนคิ
และผูบ้รหิารท่ีต้องใช้ความรูป้ระกอบการท�างาน	สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม	 คือ 1) กลุ่มท่ีเน้นความช�านาญ
เฉพาะด้าน	 เป็นบุคลากรในต�าแหน่งระดับกลางและล่าง	 
และ	2) กลุม่บคุลากรทีม่คีวามรูห้ลากหลาย	เป็นสหสาขาวชิา	 
บุคลากรกลุ ่มนี้มีความสามารถในการวิเคราะห์การ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม	 มีวิสัยทัศน์พร้อมท่ีจะ 
เป็นผู ้น�าขององค์กร	 เพื่อเผชิญกับการท้าทายและ 
การแข่งขนัระดับโลก	ดังนัน้แรงงานทีม่คีวามรู ้(Knowledge 
Works) กลุม่นีจ้ะกลายเป็นคนกลุม่ใหม่ท่ีมพีลงัในองค์กร
และตลาดแรงงานเนื่องมาจากการมีความรู ้และความ
เชีย่วชาญเฉพาะตน	คนกลุม่นีจ้ะมค่ีานยิม	รปูแบบความคิด 
และวัฒนธรรมการท�างานที่เปลี่ยนแปลงไป	 คุณค่าของ
การท�างานจะอยู่ที่การได้ท�างานที่มีอิสระและสร้างสรรค	์
และคนกลุ่มนี้พร้อมที่จะโยกย้ายองค์กร	 หากไม่ได้รับ
งานท่ีท้าทายหรือขาดโอกาสการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง	 ดังนั้นองค์กรสมัยใหม่ที่รู้จักกันว่าเป็น “องค์กร
แห่งการเรียนรู้” (Learning Organization – LO) จึงให้
ความส�าคัญกับการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในฐานะทีเ่ป็น
ทรพัย์สินทีม่ค่ีายิง่ขององค์กร	องค์กรจงึให้ความส�าคญักับ
การพฒันาและยกระดับของบคุลากรให้มคีวามสามารถใน
การท�างาน	[2],[3]
	 องค์กรดังกล่าวมแีกนกลางทีส่�าคัญคือ	“ความรูแ้ละ
การเรยีนรู”้	และจากการศกึษาองค์กรความรู ้(Knowledge 
Organization) โดย	Liebowitz and Beckman [2] ได้อธบิาย
ถึงคุณลักษณะที่ส�าคัญขององค์กรความรู้	คือ	เป็นองค์กร
ท่ีมีผลการด�าเนินงานในระดับสูง (High Performance) 
โดยมีเป้าหมายท่ีลูกค้า	 การพัฒนาและปรับปรุงให้ดีขึ้น	
และมุ่งความเป็นเลิศ (Customer / Improvement and 
Excellence Driven) มคีวามยดืหยุน่และสามารถปรบัตวัได้	 
มีผู้เชี่ยวชาญและความรู้อยู่ในระดับสูง	มีอัตราการเรียนรู ้
และนวัตกรรมอยู่ในระดับสูง	 มีการบริหารจัดการด้วย
ตนเอง	 และมีการท�างานเชิงรุกและมุ่งอนาคต	 นอกจาก
นั้นยังมีการจัดโครงสร้างองค์กรใหม่ท่ีเรียกว่า	 “ศูนย์
ความเชี่ยวชาญ” (Center of Expertise) ซึ่ง Beckman 
[2] ได้ก�าหนดหน้าที่ของศูนย์ดังกล่าวว่า	 มีหน้าที่ในการ
สร้าง	 วิจัยและบริหารจัดการคลังความรู้	 รวมท้ังก�าหนด
มาตรฐาน	วิธีการ	และแนวการปฏิบัติส�าหรับสาขาต่างๆ	
ส่วน Daven-port and Prusak [4] ได้ศกึษาในรายละเอยีด 
โดยจ�าแนกส�านกังานโครงการจดัการความรู ้(KM Project 
Offices) ออกเป็น 4 ประเภทคือ	คลงัความรู	้การถ่ายทอด
ความรู ้	 การจัดการทรัพย์สินความรู ้และการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐาน	รวมทั้งศึกษาบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบของบุคลากรที่ท�างานเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้ 4 ต�าแหน่งคือ	 บุคลากรที่มีความรู้ (Knowledge 
Oriented Personnel) ผู้เชี่ยวชาญทางการจัดการความรู้	
(Knowledge Management Specialist) ผูบ้รหิารโครงการ
ความรู้ (Knowledge Project Manager) และผู้บริหาร
ความรู้ (Chief Knowledge Officer) 
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	 จากรายละเอียดที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่า	 
แนวคดิการพฒันาองค์กรและการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 
ได้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง	 เพื่อตอบสนองและรองรับ 
การท้าทายของความเปลีย่นแปลงทีผ่นัผวนอยูต่ลอดเวลา	 
ดังนัน้จงึจ�าเป็นทีจ่ะต้องมกีารจดัการกับความเปลีย่นแปลง 
อย่างมีประสิทธิภาพ	“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”	เป็น
แนวทางหนึง่ทีม่บีทบาทส�าคัญต่อการพฒันาและยกระดับ
ขององค์กร	หลายองค์กรได้น�าการพฒันาทรพัยากรมนษุย์
มาเป็น	“กลยทุธ์ในการแข่งขนัและพฒันาองค์กรเพือ่มุง่สู่
ความเป็นเลิศและแข่งขันได้ในระดับโลก”	ทั้งนี้เนื่องจาก
มีฐานความเชื่อที่ว่า	 “มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งของ
องค์กร	 เป็นพลังส�าคัญท่ีจะผลักดันการบริหารจัดการ
ในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ	 และประสบผลส�าเร็จตาม
เป้าหมายได้ดีท่ีสุด	 เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้น�าทรัพยากร
ทางการบริหารจัดการอื่นๆ	เช่น	เงิน	วัตถุดิบ	เครื่องจักร	
การตลาด	และการจดัการมาใช้ให้เกิดผลส�าเรจ็ต่อองค์กร” 
บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงอยู่ท่ีการท�าให้
คนได้เรียนรู้	 การสร้างสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้
ให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา	 รวมท้ัง
พัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ความเข้าใจ	 มีทักษะและ
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน	 สามารถปฏิบัติงานตาม 
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 และสิ่งที่
ส�าคัญประการหนึ่งคือ	 การปรับเปลี่ยนวิธีคิดจากแบบ
เดิมท่ีเน้นแยกส่วนมาเป็นคดิแบบเชือ่มโยงและบรูณาการ	 
อีกท้ังสามารถท�างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ	
องค์กรสมัยใหม่จะใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สือ่สาร	โดยเฉพาะเครอืข่ายอนิเทอร์เนต็	เป็นเครือ่งมอืใน 
การสร้าง	จัดเก็บ	และเผยแพร่ความรู้	 โดยมีเป้าหมายที่
จะท�าให้คนในองค์กรเกิดความเรียนรู้	แลกเปลี่ยนความรู้	 
สะสมความรู ้	 ตลอดจนสามารถสร้างความรู ้ใหม่หรือ
นวัตกรรมท่ีเป็นทรัพย์สินท่ีมีค่ายิ่งส�าหรับการแข่งขัน	
หรอืเกิดแนวทางการปฏบิตังิานท่ีมคีวามเป็นเลศิได้	(Best 
Practices) ซึ่งมีผลท�าให้องค์กรมีกระบวนการท�างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด [4]-[10]
	 ส�าหรบัในประเทศไทย	การพฒันากิจการอตุสาหกรรม 
ในเขตพื้นท่ีชายฝั่งทะเลภาคตะวันออกได้ถูกก�าหนด
ให้เป็นศูนย์อุตสาหกรรมใหม่ท่ีทันสมัย	 และเป็นแหล่ง
สร้างแรงงานท่ีส�าคัญของประเทศ	 โดยเฉพาะโรงงาน
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครของจังหวัดชลบุรี	 เป็น
โรงงานขนาดใหญ่	เป็นหัวใจส�าคัญในการพัฒนาประเทศ 
ทั้งด้านอุตสาหกรรมส่งออก	 และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง 
มากมาย	 อาทิ	 โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์	 โรงงาน
ประกอบอุปกรณ์ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์	โรงผลิตเคมีภัณฑ์	
เป็นต้น	โดยมพีืน้ทีร่วมกัน 18,873 ไร่	และสร้างผลติภณัฑ์ 
มวลรวมในประเทศ (GDP) ประมาณ	11% ของประเทศ 
[11] ดังนั้นการบริหารงานของโรงงานดังกล่าวต้องได ้
มาตรฐาน	และมคีวามพร้อมท่ีจะพฒันาให้เกดิองค์กรแห่ง
การเรียนรู้	 เพื่อสร้างศักยภาพการแข่งขันและตอบสนอง
ความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า	 การส่งเสริม
องค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กรหรือหน่วยงาน
ภายในพื้นนี้แห่งนี้	 เป็นส่ิงท้าทายต่อความรับผิดชอบ
ของผู้บริหาร	 โดยเฉพาะการพัฒนาทั้งในระดับตัวบุคคล
และในระดับองค์กร	
	 งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยและ
ความจ�าเป็นในการท�าให้โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมท่ีมี
ขนาดกลางถงึขนาดใหญ่	เป็นองค์กรแห่งการแลกเปลีย่น
ความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 และเป็นแนวทางใน
การพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในโรงงานเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร	 โดยศึกษาจากบริษัทชั้นน�า
ขนาดใหญ่ที่ประสบความส�าเร็จในการพัฒนาองค์กรให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้	โดยใช้หลักการจัดการความรู้
2. วิธีกำรศึกษำวิจัย
	 การวจิยันีม้กีารศกึษาทัง้ในเชงิปรมิาณ (Quantitative 
Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เพื่อเป็นการตรวจสอบข้อมูลและศึกษารายละเอียดของ 
ข้อมลูเชงิลกึ	รวมถงึการจดัสัมมนาทางวชิาการ	และการจัดท�า 
โปรแกรมการจัดการความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต
ทดลองใช ้งาน	 โดยออกแบบและก�าหนดขั้นตอน 
การด�าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัยดังต่อไปนี้
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2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย
 2.1.1 การวจิยัเชงิปรมิาณ	(Quantitative Research)
	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้	 คือ	 บริษัทในนิคม
อมตะนคร	จงัหวดัชลบรุ	ีทีม่พีนกังานตัง้แต่ 200 คนขึน้ไป	
จ�านวนทัง้สิน้ 350 แห่ง (ข้อมลู	ณ	เดือนมนีาคม	2553) [11] 
และก�าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารระดับสูง	 
ผูจ้ดัการโรงงาน	ผูจ้ดัการฝ่ายหรอืผูจ้ดัการแผนก	ซึง่ท�าให้ 
ขนาดของประชากรเท่ากับ 750 คน	ดังนั้นขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างจากตารางของธานนิท์ [12] ณ	ค่าความคาดเคลือ่น
เท่ากับ 0.05 จะมีขนาดเท่ากับ 254 คน	และเพื่อต้องการ
ให้มีความถูกต้องมากขึ้นจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้
ที่ 300 คน	 คัดเลือกผู้ตอบแบบสอบถาม	 จากโรงงานท่ี
มีจ�านวนพนักงานตั้งแต่ 200 คนขึ้นไปส�ารวจโดยการ
ตอบแบบสอบถาม	คัดเลือกโดยการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย	 
(Simple Random Sampling)
 2.1.2	การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)
	 ผู ้ให้ข้อมูลในการวิจัยส�าหรับการเก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพครั้งนี้	 เป็นผู ้บริหาร	 ผู ้เชี่ยวชาญท่ีมีความรู	้ 
ความเข้าใจ	และมีประสบการณ์ในการพัฒนาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้และการจัดการ	 ความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยน
ความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 ได้แก่	 ผู้บริหารจาก	
บริษัท	 เครือซิเมนต์ไทย	 จ�ากัด (มหาชน) บริษัท	 ปตท.	
เคมีคอล	จ�ากัด (มหาชน) และบริษัท	 เอ็นโอเค	พรีซิชั่น	
คอมโพแนนท์ (ประเทศไทย) จ�ากัด
 2.1.3	สัมมนาทางวิชาการ
	 ประชากรทีใ่ช้ในการสมัมนาเชงิปฏบิตักิาร	และการ
ตรวจสอบองค์ประกอบของรปูแบบการพฒันาองค์กรแห่ง
การเรียนรู้และการจัดการความรู้ครั้งนี้	 คือ	 ผู้ทรงคุณวุฒิ
ที่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่อง	การพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และการจัดการความรู้	 โดยกลุ่มตัวอย่างเลือกมา
จากประชากร 3 กลุ่มบุคคล	 เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ�านวน	 10 ท่าน	 
ดังนี้
 1.	 กลุ ่มนักวิชาการและผู ้เชี่ยวชาญด้านองค์กร 
แห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	จ�านวน 3 ท่าน
 2. กลุ ่มผู ้บริหารที่มีความรู ้	 ความเข้าใจ	 และมี
ประสบการณ์เก่ียวกับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	จ�านวน 3 ท่าน	
 3.	กลุ่มผู้บริหารที่มีความสนใจ	เกี่ยวกับการพัฒนา
องค์กรแห่งการเรียนรู ้และการจัดการความรู ้	 จ�านวน 
4 ท่าน	
 2.1.4 การทดลองใช้โปรแกรมการจดัการความรูผ่้าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต
	 ประชากรท่ีทดลองใช้โปรแกรมการจัดการความรู	้ 
เป็นผูบ้รหิารทีม่คีวามรูแ้ละความเข้าใจ	และมปีระสบการณ์ 
เก่ียวกับการพัฒนาองค์กร	 ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
และการจัดการความรู้	 จ�านวน 3 ท่าน	 และผู้บริหารท่ี
มีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้
และการจัดการความรู้	จ�านวน 4 ท่าน	ด้วยการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง	
2.2 ขั้นตอนกำรด�ำเนินกำรวิจัย
 2.2.1	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
 2.2.1.1 แบบสอบถาม	 การพัฒนารูปแบบองค์กร
แห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรู	้โดยการแลกเปลีย่น
ความรูผ่้านเครอืข่ายอนิเทอร์เนต็	แบ่งออกเป็น 2 ตอน	คือ
	 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม	ประกอบด้วย	 เพศ	 อาย	ุ
ระดับการศึกษา	ประสบการณ์ท�างาน	ประเภทของธุรกิจ	
เป็นต้น	(ส่วนที่	1)
	 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความจ�าเป็น	
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียน
รู้และการจัดการความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต (ส่วนที่ 2 – 4) โดยให้คะแนน 
ตามเกณฑ์ 5	ระดับ	คือ
 5 = มีความจ�าเป็นหรือมีผลในระดับมากที่สุด
 4 = มีความจ�าเป็นหรือมีผลในระดับมาก
 3 = มีความจ�าเป็นหรือมีผลในระดับปานกลาง
 2 = มีความจ�าเป็นหรือมีผลในระดับน้อย
 1 = มีความจ�าเป็นหรือมีผลในระดับน้อยที่สุด
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 2.2.1.2 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure 
Interview) ซึ่งเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้และการจัดการความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยน
ความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 เพื่อใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากผู้บริหาร	 ผู้เชี่ยวชาญท่ีมีความรู้	 ความเข้าใจ
และมีประสบการณ์ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
และการจัดการความรู ้ 	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู ้ 
ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต
 2.2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย
	 ผู ้วิจัยได้น�าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสังเคราะห์
เอกสารและข้อมลูการสมัภาษณ์ของผูบ้รหิาร	ผูเ้ชีย่วชาญ 
และมีประสบการณ์	 ด้านการพัฒนาองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้และการจัดการความรู้	มาสร้างแบบสอบถามงาน
วิจัย	(Questionnaire) และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาของเครื่องมือ	 รวมท้ังการใช้ภาษาท่ีเหมาะสม	 
ปรับปรุงแก้ไขโดยผ่านการตรวจสอบเครื่องมือจาก 
ผู้ทรงคุณวุฒิ	 จ�านวน 5 ท่าน	 และวัดหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC: Index of Item 
Objective Congruence) โดยใช้สมการที่	1 [12]
  (1)
IOC = ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง	(Index of Item Objective 
  Congruence)
R = ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ	โดยที่
  ค่า	+1 = ข้อค�าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
	 	 ค่า	0 = ไม่แน่ใจ
	 	 ค่า –1 = ข้อค�าถามไม่สอดคล้องกับวตัถปุระสงค์
	 ท้ังนี้ผู้วิจัยคัดเลือกข้อค�าถามที่มีค่า IOC มากกว่า	
0.5 มาใช้เป็นข้อค�าถามจากผู้ทรงคุณวุฒิได้ตรวจสอบ 
เครือ่งมอืวจิยัท่ีเป็นแบบสอบถามแล้ว	เหน็ว่าแบบสอบถาม 
จ�านวน	78 ข้อ	ทีผู่ว้จิยัสร้างขึน้มคีวามเทีย่งตรงของเนือ้หา	
ครอบคลุมในแต่ละด้านและครอบคลุมตามวัตถุประสงค์
การวิจัย	 จ�านวน	 77 ข้อ	 และได้ปรับปรุงแก้ไขตาม 
ข้อเสนอแนะก่อนน�าไปทดสอบใช้ (Tryout) กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ�านวน 30 คน	ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูง	ผู้จัดการ 
โรงงาน	 ผู้จัการแผนก	 ในนิคมอุตสาหกรรมชั้นน�าต่างๆ	 
และน�าไปหาค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม	 
โดยค�านวณหาสัมประสิทธิค์รอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม
 2.2.3 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล
 2.2.3.1 การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ
	 ผู้วิจัยได้ด�าเนินการส่งแบบสอบถามถึงผู้บริหาร
ระดับสูง	 ผู้จัดการโรงงาน	 ผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการ
แผนก	 ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร	 และ 
ขอให้ส่งแบบสอบถามคืนแก่ผู้วิจัย	 จากนั้นตรวจความ
ถูกต้องและวิเคราะห์ผลทางสถิติ	 เพื่อจะน�าผลมาพัฒนา 
รูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู ้และการจัดการความรู	้ 
โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต
 2.2.3.2 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ
	 ผู ้วิจัยได้สร้างองค์ประกอบและพัฒนารูปแบบ	 
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	 
โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร	 จัดสัมมนา 
เชิงปฏิบัติการ	 เพื่อน�าเสนอและตรวจสอบรูปแบบ 
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	 
โดยการแลกเปลีย่นความรู	้ของบรษิทัในนคิมอตุสาหกรรม
อมตะนคร
	 สุดท้ายจึงตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบ	 
และรูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัด 
การความรู้	 ซึ่งผู้วิจัยได้ด�าเนินการปรับปรุงองค์ประกอบ
และรูปแบบการพัฒนาองค์กร	 จากการตรวจสอบความ
เหมาะสม	และข้อเสนอแนะปรับปรุงจากผู้ทรงคุณวุฒิ
 2.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและการค�านวณทางสถิติ
	 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้	 ผู ้วิจัยใช้การ
วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ส�าหรับการ
วเิคราะห์ข้อมลูเชงิคุณภาพ	และใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์
ส�าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ	 เพื่อหาค่าเฉลี่ย	 ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)
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 2.2.4.1	การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม	 โดยวิเคราะห์	 เพศ	 อาย	ุ
ระดับการศึกษา	 และประสบการณ์ในการท�างาน	 จะใช้
การวิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่และค่าร้อยละ	 โดยใช้
สูตรส�าหรับการวิจัยดังสมการที่ 2 [12]
	 ร้อยละ (%) =  (2)
X = ข้อมูล	(ความถี่) ที่ต้องการหาค่าร้อยละ
N = จ�านวนข้อมูลทั้งหมด
 2.2.4.2	 การวิเคราะห์ค่าระดับความจ�าเป็น	 และ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนารูปแบบองค์กรแห่งการเรียนรู ้
และการจัดการความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 จะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า	 5 ระดับ	 โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	
(S.D.) ส�าหรบัเกณฑ์การวเิคราะห์ข้อมลู	จะใช้ในการแปล
ความหมายเฉลี่ย	 ผู้วิจัยได้ก�าหนดช่วงของค่าเฉลี่ยตาม
แนวทางของเบสท์ [12] ดังนี้
	 ค่าเฉลีย่ 4.21–5.00 = จ�าเป็นหรอืเป็นปัจจยัในระดับ
มากที่สุด
	 ค่าเฉลีย่ 3.41–4.20 = จ�าเป็นหรอืเป็นปัจจยัในระดับ
มาก	
	 ค่าเฉลีย่	2.61–3.40 =	จ�าเป็นหรอืเป็นปัจจยัในระดับ
ปานกลาง
	 ค่าเฉลีย่ 1.81–2.60 = จ�าเป็นหรอืเป็นปัจจยัในระดับ
น้อย
	 ค่าเฉลีย่ 1.00–1.80 = จ�าเป็นหรอืเป็นปัจจยัในระดับ
น้อยที่สุด
	 สูตรการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ดังสมการที่ 3 [17]
  (3)
 = ค่าเฉลี่ย
 = ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด
N = จ�านวนข้อมูลทั้งหมด
 สตูรการหาค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังสมการท่ี	4
  (4)
S.D. = ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
X = ข้อมูลแต่ละจ�านวน		
 = ค่าเฉลี่ยของข้อมูลในชุดนั้น
n = จ�านวนข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
3. ผลกำรศึกษำวิจัย
3.1 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ
	 จากการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ	ผู้บริหาร	ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความเข้าใจ
และมีประสบการณ์ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้	 
และการจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 จากบริษัทเอกชนชั้นน�า	 สามารถ
สรุปได้ดังนี้
 3.1.1 ความจ�าเป็นในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	
 3.1.1.1	 สภาพแวดล้อมภายนอก	 อาทิ	 สภาพการ
แข่งขันทางธุรกิจ	 กระแสการเปลี่ยนแปลงทางสังคม	
เศรษฐกิจ	และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว	เป็นแรงกดดันให้
องค์กรจ�าเป็นต้องใช้ความรู้และการเรียนรู้เป็นแกนหลัก 
ในการท�างานและการขับเคลื่อน	 นอกจากนี้ในสังคม
เศรษฐกจิฐานความรูย้งัให้ความส�าคญักับความรูใ้นฐานะ
เป็นสินทรัพย์ท่ีส�าคัญท่ีสุด	 และช่วยสร้างมูลค่าเพิ่มและ
การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน	
 3.1.1.2 ความต้องการภายในองค์กร	อาทิ	นโยบาย
หรือเป้าหมายของผู้บริหารที่ต้องการให้เกิดการจัดการ 
ความรูข้ึน้ภายในองค์กร	เพือ่สอดรบักลยทุธ์	และตอบสนอง 
ความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็วแม่นย�า	 และ 
ช่วยป้องกันปัญหาหรอืความผดิพลาด	ในกรณขีาดความรู	้ 
เช่น	 การลาออกไปของผู้ช�านาญการในงานนั้น	 รวมถึง
การต่อยอดความรูท้ีส่่งผลให้เกิดการพฒันาและสร้างสรรค์
ผลติภณัฑ์หรอืงานใหม่ๆ	ทีดี่มากขึน้	ก่อประสิทธภิาพของ
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องค์กร	เกิดการลดต้นทุน	เพิ่มรายได้และเพิ่มก�าไร	ท�าให้
องค์กรเป็นองค์กรที่เป็นเลิศและยั่งยืน
 3.1.2 ปัจจัยที่ส�าคัญในการพัฒนาองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และการจัดการความรู้	ประกอบด้วย	7 ปัจจัย
 3.1.2.1 ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กรทีต้่องเหมาะสม	 
ง่ายต่อการเปลี่ยนแปลง	 มีความคล่องตัวและส่งเสริม
ต่อการเรียนรู้และการจัดการความรู้	 ส่วนใหญ่ควรอยู่ใน 
รูปแบบของคณะท�างานท่ีมีสมาชิกซึ่งเป็นตัวแทนของ
แต่ละหน่วยงานมาเป็นผู้ประสานงานกิจกรรมต่างๆ	และ
ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงเป็นอย่างดี
 3.1.2.2 ปัจจัยด้านการมีวิ สัยทัศน์ร ่วมกันนั้น	
พนักงานทุกระดับชั้นจะต้องมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมาย
ร่วมกันในการส่งเสริม	 เสริมสร้าง	 การเรียนรู้และการจัด 
การความรู้	 ซึ่งวิสัยทัศน์ร่วมกันนี้จะต้องถูกสร้างมาจาก
ผู้บริหารระดับสูง	
 3.1.2.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร	
ซึ่งต้องปลูกฝังให้พนักงานใส่ใจต่อการเรียนรู้อยู่ตลอด
เวลา (Willing to Learn) เข้าใจความส�าคัญของการเรยีนรู้ 
ว่ามีส่วนในการพัฒนาตนเองและองค์กรส่งผลให้องค์กร
ประสบความส�าเร็จ	 โดยอาจมีการส่งเสริมให้เกิดการ
ยอมรับและชื่นชม	 หรือเชิดชูเกียรติคุณให้กับพนักงาน
ที่มีความโดดเด่นในกิจกรรมของการแลกเปลี่ยนเรียนรู	้ 
ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม
 3.1.2.4 ปัจจัยด้านการมีบรรยากาศที่เก้ือหนุนต่อ
การเรียนรู ้ในองค์กร	 องค์กรต้องสร้างบรรยากาศที่ดี	 
ส่งเสริมและกระตุ ้นการเรียนรู ้	 การใฝ่รู ้ของพนักงาน	
เช่น	 กิจกรรมข้อเสนอแนะ KAIZEN การให้รางวัล	 
การประกวด	 หรือการน�าไปพิจารณาในการประเมินผล
ประจ�าปี	 การจัดให้มีห้องสมุดภายในองค์กร	 การจัดสื่อ
การเรียนรู้ในรูปแบบเข้าใจง่ายๆ	เป็นต้น	ที่ส�าคัญคือต้อง
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	
 3.1.2.5 ปัจจัยด้านพนักงานทุกคนมีส่วนร่วมสร้าง
และถ่ายโอนความรูใ้นองค์กรแห่งการเรยีนรู	้องค์กรต้องมี
การสร้างและถ่ายทอดความรูอ้ย่างจรงิจงั	สามารถต่อยอด 
จากการเรียนรู้ของตนเอง	 มีการจัดฝึกอบรมหรือจัดหา
บทความ	ความรู้มาให้พนักงานอ่านและเรียนรู้อยู่เสมอๆ	
บุคลากรขององค์กรจะต้องเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือแหล่ง
ข้อมูลได้สะดวก	รวดเร็ว	ไม่มีการปิดกั้น	
	 ในส่วนของการถ่ายโอนและแลกเปลี่ยนความรู ้	
ข้อมลูทีถ่กูสร้างขึน้มาก่อนการจดัเก็บต้องมกีารกลัน่กรอง
จากหวัหน้าหรอืผูเ้ชีย่วชาญ	หรอืคณะกรรมการ KM ก่อน
การจดัเก็บซึง่จะอยูใ่นรปูฐานข้อมลูกลาง	ทกุคนเข้าถงึได้
ง่ายและรวดเรว็	บางองค์กรอาจต้องด�าเนนิการจดัตัง้กลุม่
กิจกรรม	COP หรอือาจส่งเสรมิกจิกรรมกลุม่ COP ให้เกิด
ขึ้นตามความสมัครใจ	 เพื่อสร้างการแลกเปลี่ยนความรู้ 
กับกลุ่มกิจกรรมภายในองค์กร
 3.1.2.6 ปัจจัยด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและ
ระบบสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้นั้น	 องค์กรจะต้อง
จัดให้มีหน่วยงานสารสนเทศ	IT	สนับสนุนกิจกรรมต่างๆ	
ขององค์กร	 อาทิ	Web Based System	 ที่ประกอบด้วย	
Webpage ย่อยของแต่ละหน่วยงาน	มฐีานข้อมลูกลางของ
องค์กร	ซึ่งต้องมีการอัพเดทอยู่เสมอ	มีการจัดเก็บข้อมูล
อย่างมีระบบระเบียบ	มีการตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อน
การจัดเก็บ	 และพนักงานทุกคนสามารถเรียกดูได้อย่าง
รวดเร็วและสะดวก	 นอกจากนี้ข้อมูลท่ีส�าคัญจะต้องม ี
ระบบป้องกันชั้นความลับ	 และในกรณีฉุกเฉินจะต้อง 
ไม่สูญหาย	
 3.1.2.7 ปัจจยัด้านการท�างานเป็นทมีและร่วมมอืกัน 
เพื่อเป้าหมายเดียวกัน	 โดยองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 
ต้องเน้นการมีส่วนร่วมกันของพนักงาน	 การช่วยกัน 
แก้ปัญหาให้กจิกรรมนัน้ส�าเรจ็หรอืกระตุน้ความร่วมมอืใน
การแก้ปัญหา	เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน	นอกจากนี้ 
ยังรวมไปถึงคณะท�างานด้านการจัดการความรู้ท่ีทาง
องค์กรจัดตัง้ขึน้	ซึง่มหีน้าทีก่�าหนดนโยบายและเป้าหมาย
ของการจัดการความรู้ขององค์กร	 ให้เป็นไปในทิศทาง 
เดียวกัน	 ตลอดจนวางโครงสร้างองค์กรเพื่อให้เกิด 
หน่วยงานสนับสนุนประสานงานในด้านต่างๆ	สอดคล้อง
กับนโยบายหลักหรือกลยุทธ์ขององค์กร	 ก่อให้เกิดเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรูข้องท้ังองค์กร
อย่างมั่นคงยั่งยืน
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3.2 กำรหำคุณภำพของแบบสอบถำม
	 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามผู ้วิจัย
น�าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ
และได ้ปรับปรุงแล ้วทดลองใช ้  (Tryout) กับกลุ ่ม
ตัวอย่างจ�านวน 30 คนซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงในนิคม	
อุตสาหกรรมต่างๆ	 เพื่อคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
ด้านค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์
สหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม	คดัเลอืก 
ข้อค�าถามทีม่ค่ีาอ�านาจจ�าแนกตัง้แต่ 0.2 ขึน้ไป	หลงัจากนัน้ 
น�าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น	 (Reliability) 
ของแบบสอบถามโดยหาสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า	
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามท้ังฉบับ	 โดยแยกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
(ตารางที่ 1)
 1. เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล	 
ไม่ต้องน�ามาคิดค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า
 2. สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อความ
จ�าเป็น	 ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้	ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า	เท่ากับ 0.824 
และความต้องการภายในองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อ 
ความจ�าเป็นในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้และ 
การจัดการความรู ้	 ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า	
เท่ากับ	0.916
 3. ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กร	ให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	 โดยแลกเปลี่ยน 
ความรู ้ผ ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต	 ค ่าสัมประสิทธิ์ 
ครอนบาคแอลฟ่า	เท่ากับ 0.932
 4. ส่วนประกอบท่ีส�าคัญของการจัดการความรู	้ได้แก่	
การแสวงหาความรู	้ การสร้างความรู้	 การจัดเก็บความรู	้ 
และการใช้ความรู ้อย่างมีประสิทธิผล	 ค่าสัมประสิทธิ ์
ครอนบาคแอลฟ่า	เท่ากับ 0.908
	 ท้ังนี้การวิเคราะห์ความแบบสอบถามพบว่าใน	 
แต่ละส่วนของแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค 
แอลฟ่าสูงเข้าใกล้ 1 แสดงถึงความน่าเชื่อถือของแบบ 
สอบถาม
ตำรำงที่ 1	ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า	 ของแบบ 
	 สอบถามในแต่ละส่วน
แบบสอบถำม
ค่ำสัมประสิทธิ์
ครอนบำคแอลฟ่ำ
ส่วนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล
(ไม่คิดค่าสัมประสิทธิ์
ครอนบาคแอลฟ่า)**
ส่วนที่ 2.1 สภาพแวดล้อมภายนอก 0.824
ส่วนที่ 2.2 ความต้องการภายในองค์กร 0.916
ส่วนที่ 3 ปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาองค์กร 0.932
ส่วนที่ 4 ส่วนประกอบที่ส�าคัญของการ	
	 จัดการความรู้
0.908
หมำยเหตุ	แบบสอบถามเกีย่วกับลกัษณะส่วนบคุคล	ไม่ต้องน�ามา
คิดค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟ่า
3.3 กำรวิจัยเชิงปริมำณ
 3.3.1 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง
	 การอธิบายลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบ 
สอบถามในด้านต่างๆ	สามารถอธบิายได้จากตารางท่ี	2 ซึง่
แสดงถงึกลุม่ตวัอย่าง	ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย	คิดเป็นร้อยละ 
80 และ	มอีายรุะหว่าง 36-45 ปี (ร้อยละ 39.6) และระหว่าง 
46-55 ปี (ร้อยละ	35.7)	ในด้านการศกึษากลุม่ตวัอย่างส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี	 คิดเป็นร้อยละ 43.4 
มีประสบการณ์การท�างานต�่ากว่า 6 ปี	 (ร้อยละ 31) และ 
ระหว่าง 6-10 ปี	(ร้อยละ 27.7) ปฏบิตังิานในต�าแหน่งผูบ้รหิาร 
ระดับแผนก (ร้อยละ 56.7) และระดับฝ่าย (ร้อยละ	20.6) 
	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สังกัดในบริษัทที่มีจ�านวน
พนักงาน 500 คนขึ้นไป (ร้อยละ 64.7) ในจ�านวนนี้เป็น
บริษัทที่มีจ�านวนพนักงาน 1,000 คนขึ้นไป	ร้อยละ 36.0 
และส่วนใหญ่ท�างานอยู่ประกอบธุรกิจประเภท Plastic 
Indus-tries และ Electrical and Electronic Industries 
โดยมีจ�านวนเท่ากันคือ	ร้อยละ 33.7 มียอดขายต่อปีเกิน 
100 ล้านบาท	แต่ไม่เกิน	500 ล้านบาท	คดิเป็นร้อยละ 38.7 
รองลงมาคือ	 บริษัทท่ีมียอดขายต่อปีเกิน	 500 ล้านบาท	
แต่ไม่เกิน 1000 ล้านบาท	 คิดเป็นร้อยละ 27.7 บริษัท
ต้นสังกัดของกลุ่มตัวอย่างนี้มียอดการส่งออกระหว่าง 
76-99% ในแต่ละปี	 ร้อยละ 26.4 รองลงมาคือ	 มียอด 
การส่งออกระหว่าง	51-75%	ร้อยละ	22.3	มยีอดการส่งออก 
ระหว่าง	1-25% ร้อยละ 21.7
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ตำรำงที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
ประเภท
กำรจ�ำแนก
รำยละเอียด จ�ำนวน (ร้อยละ)
เพศ
ชาย 240 (80.0)
หญิง 60 (20.0)
อายุ
ต�่ากว่า 36 ปี 65 (21.7)
36 – 45 ปี 119 (39.6)
46 – 55 ปี 107 (35.7)
มากกว่า 56	ปีขึน้ไป 9 (3.0)
การศึกษา
ต�่ากว่าปริญญาตรี 64 (2.3)
ปริญญาตรี 130 (43.4)
ปริญญาโท 97 (32.3)
ปริญญาเอก 9 (3.0)
ประสบการณ์
การท�างาน
ต�่ากว่า	6	ปี 93 (31.0)
การท�างาน 83 (27.7)
11 – 15 ปี 77 (25.6)
ตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป 47 (15.7)
ต�าแหน่งในบริษัท
เจ ้าของธุรกิจและ	 
ผูบ้รหิารระดับสูงสุด
32 (10.7)
ผู้บริหารระดับสูง 36 (12.0)
ผู้บริหารระดับฝ่าย 62 (20.6)
ผูบ้รหิารระดับแผนก 170 (56.7)
จ�านวนพนักงาน
ในบริษัท
200 – 499 คน 21 (7.0)
500 – 999 คน 86 (28.7)
1000 – 1999 คน 108 (36.0)
2000 คนขึน้ไป 85 (28.3)
ประเภทธุรกิจ
Bio and Food 
Industries 13 (4.3)
Software and 
Design Industries 46 (15.3)
Automobile Parts 
Industries 16 (5.3)
Chemical Industries 7 (2.3)
Plastic Industries 101 (33.7)
Electrical and 
Electronic Industries 101 (33.7)
Service Industries 14 (4.7)
อื่นๆ 2 (0.7)
จ�านวนปีที่ด�าเนิน
กิจการของบริษัท
น้อยกว่า 10 ปี 36 (12.0)
10 – 15	ปี 109 (36.3)
16 – 20 ปี 84 (28.0)
มากกว่า 20 ปี 71 (23.7)
ประเภท
กำรจ�ำแนก
รำยละเอียด จ�ำนวน (ร้อยละ)
ยอดขายต่อปีของ	
บรษิทั
ไม่เกิน 100 ล้านบาท 49 (16.3)
เกิน	100 ล้านบาท	แต่ 
ไม่เกิน 500 ล้านบาท
116 (38.7)
เกิน 500 ล้านบาท	แต่ 
ไม่เกิน 1000 ล้านบาท
83 (27.7)
มากกว่า 1000 ล้าน
บาทขึ้นไป
52 (17.3)
ยอดการส่งออกใน
แต่ละปีของบริษัท
ส่งออก 0% 33 (11.0)
ส่งออก 1 – 25% 65 (21.7)
ส่งออก	26 – 50% 19 (6.3)
ส่งออก 51 – 75% 67 (22.3)
ส่งออก 76 – 99% 79 (26.4)
ส่งออก 100% 37 (12.3)
 3.3.2 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามงานวิจัย
	 งานวิจัยนี้พบถึงระดับความจ�าเป็นและความส�าคัญ
ของปัจจัยต่างๆ	 ที่เชื่อมโยงกับการพัฒนาไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้	ซึ่งประกอบ
ไปด้วย 3 ส่วนคือ
 3.3.2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความจ�าเป็นและความต้องการภายในของการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้
	 ตัวแปรสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความจ�าเป็นในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการ
จัดการความรู้ทั้ง 8 ข้อ	 โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก	 โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ	4.12 ± 0.719 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ	พบว่าค่าเฉลี่ยมีค่าอยู่ระหว่าง 3.80 – 4.35 โดย
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าของธุรกิจและผู้บริหารตั้งแต่ระดับ
แผนกขึ้นไปของบริษัท	มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีจะส่งผลกระทบในระดับมากถงึระดับมากทีสุ่ด	
และสอดคล้องกับกลุ่มของผู้บริหารตั้งแต่ระดับแผนก 
ขึ้นไป
	 ในด้านภาพรวมตวัแปรความต้องการภายในองค์กร	
ที่ส่งผลกระทบต่อความจ�าเป็นในการเป็นองค์กรแห่ง 
ตำรำงที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (ต่อ)
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การเรียนรู้และการจัดการความรู้ทั้ง	12 ข้อ	โดยเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก	โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.16 ± 0.829 โดย
ค่าเฉลี่ยมีค่าอยู่ระหว่าง 3.69 – 4.47 และกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นเจ้าของธุรกิจและผู้บริหารตั้งแต่ระดับแผนกขึ้นไป
ของบรษิทั	มคีวามคิดเหน็ว่าความต้องการภายในองค์กร
ในระดับมากที่สุด	
 3.3.2.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กร	 ให้เป็น 
องค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรู	้โดยแลกเปลีย่น 
ความรู ้ผ ่านเครือข ่ายอินเทอร ์ เน็ต	 ซึ่ งมีค ่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมาก	โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.92 ± 0.757 
และมีค่าเฉลี่ยรายข้อ	 อยู่ระหว่าง 3.45 – 4.31 แสดงว่า
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าของธุรกิจและผู้บริหารตั้งแต่ระดับ
แผนกขึ้นไปของบริษัท	มีความคิดเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อ
การพัฒนาองค์กรฯ	มีความส�าคัญและความจ�าเป็นอยู่ใน
ระดับมากถึงระดับมากท่ีสุด	 และจากการวิเคราะห์ของ
ตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรฯ	 ยังจ�าแนก
ออกเป็น 7 ด้าน	คือ 1) ด้านโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม 
2) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) ด้านการมีวัฒนธรรม 
การเรียนรู้ในองค์กร 4) ด้านบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนต่อ 
การเรยีนรู ้5) ด้านพนกังานทกุคนมส่ีวนสร้างและถ่ายโอน 
ความรู ้	 6) ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและระบบ
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้	 และ 7) ด้านการท�างาน
เป็นทีมและร่วมมือกันเพื่อเป้าหมายเดียวกัน
 3.3.2.3 ส่วนประกอบทีส่�าคัญของการจดัการความรู	้ 
ได้แก่	 การแสวงหาความรู้	 การสร้างความรู้	 การจัดเก็บ
ความรู้	และการใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิผล
	 ภาพรวมตัวแปรส่วนประกอบท่ีส�าคัญของการ
จัดการความรู้โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (3.81 ± 0.755) 
และแสดงถงึกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นเจ้าของธรุกิจและผูบ้รหิาร
ตัง้แต่ระดับแผนกขึน้ไปของบรษิทั	มคีวามคิดเหน็ถงึส่วน
ประกอบท่ีส�าคัญของการจัดการความรู้	 มีความส�าคัญ
และความจ�าเป็นอยู่ในระดับมากท้ังหมด	 โดยเฉพาะใน
ด้านการกระตุน้กิจกรรมการพฒันาคุณภาพอย่างต่อเนือ่ง	 
(Innovation Quality Circle)	เพือ่การพฒันาและปรบัปรงุ
ระบบอย่างต่อเนือ่ง	หรอืจากระบบข้อเสนอแนะ	KAIZEN 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 ± 0.763 ขณะท่ีการจัดเวที
ส�าหรับการแลกเปลี่ยนความรู้	 (Knowledge Forum) มี
ค่าเฉลี่ยต�่าสุด	(3.59 ± 0.777)
	 อย่างไรก็ตามในการวิเคราะห์ของตัวแปรส่วน
ประกอบท่ีส�าคญัของการจดัการความรูข้องบรษิทัในนคิม
อุตสาหกรรมอมตะนคร	สามารถจ�าแนกออกเป็น	3	ด้าน	
คือ	
 1. ด้านการเน้นการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเพื่อช่วย
สนับสนุนในการจัดเก็บความรู ้ให้เป็นระบบระเบียบ 
มากขึน้	และสามารถน�าความรูอ้อกมาใช้ทนัต่อเหตกุารณ์	
รวมถึงสามารถถ่ายทอดได้ง่าย	
 2. ด้านการเน้นการใช้กิจกรรมเพื่อกระตุ้นให้เกิด
การเรียนรู ้และเทคนิคการเล่าเรื่องจากประสบการณ์	
(Tacit Knowledge) เพือ่ให้เกดิความรูท้ีช่ดัแจ้ง (Explicit 
Knowledge) 
 3. ด้านการเน้นการร่วมกลุ่ม	 เพื่อสร้างพฤติกรรม 
การเรยีนรูร่้วมกันในลกัษณะการแบ่งปัน	การแลกเปลีย่น	
และการสร้างสรรค์ความรู้	
	 ซึ่งพบว่ากลุ ่มตัวอย่างท่ีเป็นเจ้าของธุรกิจและ 
ผูบ้รหิารตัง้แต่ระดับแผนกขึน้ไปของบรษิทั	มคีวามคดิเหน็ 
ว่าส่วนประกอบท่ีส�าคัญของการจัดการความรู้ในแต่ละ
ด้าน	โดยเฉลี่ยมีความส�าคัญและความจ�าเป็นอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน	(ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง	3.70 – 3.91)
3.4 กำรจัดสัมมนำเชิงวิชำกำร
	 จากการสัมมนาทางวิชาการ	 คณะผู้ทรงคุณวุฒิได้
มีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความสอดคล้องของ
รูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้และการจัด 
การความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต	 และรูปแบบระบบการจัดการความรู้ของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้	โดยสรุปได้ดังนี้
	 รูปแบบของปัจจัยทั้ง	 7 ประการ	 และรูปแบบของ 
กิจกรรมสนบัสนนุระบบการจัดการความรูม้คีวามสอดคล้อง
และเหมาะสมต่อการน�าไปใช้	 นอกจากนี้ผู ้เชี่ยวชาญ 
บางท่านยังได้แนะน�าเพิ่มเติมดังนี้
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	 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ
การจัดการความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านเครือ
ข่ายอนิเทอร์เนต็	มคีวามจ�าเป็นต่อองค์กรในปัจจบุนั	ท�าให้
พนักงานเกิดความรักและศรัทธาองค์กรของตนมากขึ้น	
แต่สิ่งที่จะท�าให้พนักงานในองค์กรปรับตัวเพื่อช่วยกัน
พฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูน้ัน้	สิง่ท่ีส�าคัญ
ก็คือองค์กรจะต้องเสรมิสร้าง	Soft Skill	เช่น	ทกัษะการฟัง	 
การพูดในที่ชุมชน	 การเป็นผู ้น�าให้แก่พนักงานเพื่อ
สนับสนุนระบบการจัดการความรู้
	 ขณะเดียวกันวัฒนธรรมขององค์กรแต่ละองค์กรจะ
เป็นส่วนส�าคญัในการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้และการจัดการความรู้	 โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตและควรเพิ่มเติมในเรื่องการ
ก�าหนดเป้าหมายของความรูท่ี้จะจดัเก็บ	ว่าจะจดัเก็บความรู้ 
ด้านใดบ้าง	จากแหล่งความรูใ้ดในระบบการจดัการความรู้
	 ผู้บริหารในองค์กรต้องเห็นถึงประโยชน์ท่ีองค์กร
จะได้รับ	และควรเน้นให้เห็นว่า	พนักงานจะได้ประโยชน์
อย่างไรเมื่อน�ารูปแบบนี้ไปใช้	 โดยเฉพาะการก่อให้เกิด
การได้เปรียบทางการแข่งขันและท�าให้องค์กรอยู่รอดได้
ในธุรกิจ	 ซึ่งถ้าท�าส�าเร็จได้ก็จะท�าให้รูปแบบการพัฒนา
องค์กรให้เปน็องค์กรแห่งการเรยีนรู	้เกดิการพัฒนาไปได้
อย่างรวดเร็วมากขึ้น
4. อภิปรำยผลและสรุป
	 จากการด�าเนินการวิจัยครั้งนี้	 พบว่าปัจจัยท่ีส�าคัญ
ในการพฒันารปูแบบองค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการ
ความรู้ทั้ง 7 ด้าน	ได้แก่	ด้านโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม	 
ด้านการมวีสัิยทัศน์ร่วมกัน	ด้านการมวีฒันธรรมการเรยีนรู้ 
ในองค์กร	ด้านบรรยากาศท่ีเกือ้หนนุต่อการเรยีนรู	้พนกังาน
ทุกคนมีส่วนร่วมสร้างและถ่ายโอนความรู้	 การประยุกต ์
ใช้เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู	้
การท�างานเป็นทีมและร่วมมือกันเพื่อเป้าหมายเดียวกัน	
	 โครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Margnardt [4] ที่ได้กล่าวไว้ว่าโครงสร้างองค์กรต้อง
ปรบัให้กระชบัและคล่องตวัต่อการเปลีย่นแปลงในรปูแบบ
องค์กรแห่งการเรยีนรู	้สอดคล้องกับเจษฎา [4] ได้กล่าวว่า
องค์กรทีม่สีายการบงัคบับญัชาน้อยท�าให้เกิดการยดืหยุน่
ในการบริหารงานสามารถปรับเปลี่ยนได้ง่าย	 จะท�าให้ 
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ท�าได้ง่าย	
	 ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Peter Senge [6] และ Margnardt [4]	 ได้
กล่าวเรื่องการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Build Shared Vision) 
เป็นการให้พนกังานทกุคนมมีโนภาพอนัเดียวกัน	สอดคล้อง 
กับเจษฎา [4] ได้กล่าวว่าการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน	โดยการ
ก�าหนดเป้าหมายร่วมกัน	ในแนวทางและทิศทางเดียวกัน	
เพือ่ให้การด�าเนนิงานไปในทศิทางเดียวกัน	และพนกังาน
มีส่วนร่วมในการก�าหนดทิศทางร่วมกับผู้บริหาร	 ก่อให้
เกิดความรกัและความมุง่มัน่ในการท�างาน	และก้าวให้ทนั 
ต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์	 และยัง 
สอดคล้องกับณัฎฐพันธ์ [6] กล่าวว่าผู้บริหารต้องมีส่วน
ริเริ่มส่งเสริมในการเปลี่ยนแปลงต่อการสร้างองค์กรแห่ง 
การเรยีนรู	้และยงัสอดคล้องกับประพนธ์ในเรือ่งการมวีสัิย
ทัศน์ในการจัดการความรู้ของผู้บริหาร	
	 ด้านการมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรสอดคล้อง
กับ Peter Senge [6] ในเรื่องการเรียนรู้ร่วมกัน (Team 
Learning) โดยให้พนักงานได้เรียนรู้ไปพร้อมๆ	กัน	เพื่อ
ปฏบิตัไิปในทศิทางเดียวกัน	สอดคล้องกับ Margnardt [4] 
ในการให้องค์กรสร้างวฒันธรรมองค์กร (Culture) ร่วมกัน	
เพื่อเป็นระบบสนับสนุนองค์กรแห่งการเรียนรู้	สอดคล้อง
กับเจษฎา [4] เรือ่งวฒันธรรมแห่งการเรยีนรู	้โดยพนกังาน
ทุกคนในองค์กรจะต้องมีลักษณะนิสัยใฝ่รู ้	 และมีการ
สนับสนุนการเผยแพร่ความรู้อย่างเป็นระบบทัง้ในระดับ
บคุคล	กลุม่	 และองค์กร	และยงัสอดคล้องกับ	Sallis and 
Jones [13] เรื่องต้องมีความส�าเร็จในการสร้างวัฒนธรรม
ใหม่ขององค์กรเพื่อตอบสนององค์กรแห่งการเรียนรู้
	 ด้านบรรยากาศเกือ้หนนุต่อการเรยีนรูส้อดคล้องกับ
แนวคิดของ Barron [14] ในเรื่องการกระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้ในองค์กร	 คือต้องมีบรรยากาศในการเรียนรู้และ
วิจัยร่วมกัน	ทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของประพนธ์ [1] 
ที่เรียกว่า	ทูน่าโมเดล	ในเรื่อง Knowledge Sharing (KS) 
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องค์กรต้องสร้างบรรยากาศให้เกิดเวทีในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ผ่านเวทีจริงหรือระบบอินเทอร์เน็ต	
	 ด้านพนักงานทุกคนมีส่วนร่วมสร้างและถ่ายโอน
ความรู้	 สอดคล้องกับแนวคิดของ Garvin [4] กล่าวว่า	
องค์กรแห่งการเรียนรู้	 คือองค์กรท่ีมีทักษะในการสร้าง	
สรรหา	และถ่ายโอนความรู	้รวมถงึการปรบัปรงุพฤตกิรรม
ที่สะท้อนความรู้ใหม่ๆ	และความเข้าใจลึกซึ้ง
	 ด้านการประยกุต์ใช้เทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศ
สนบัสนนุการเรยีนรู	้สอดคล้องกับ Margnardt [4] กล่าวว่า 
องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องน�าเอาเทคโนโลยีมาใช้ใน
การเรียนรู้และเพิ่มผลผลิต	 สอดคล้องกับเจษฎา [4] ที่
กล่าวว่า	ต้องมีการสนับสนุนให้มีการน�าเทคโนโลยีใหม่ๆ	
มาใช้ในการเรียนรู้ภายในองค์กร	 เพื่อกระตุ้นและก่อให้
เกิดการแพร่กระจายของความรู้มากยิ่งขึ้น	 นอกจากนี้ 
เทคโนโลยใีหม่ๆ	จะน�ามาซึง่ทกัษะใหม่ๆ	ในการปฏบิตังิาน 
อีกด้วย	 ซึ่งนับเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกัน 
ให ้เกิดขึ้นในองค์กร	 เช ่นเดียวกับ Magsood และ 
Finegen [15] จะต้องน�าเอาเทคโนโลยมีาเชือ่มโยงระหว่าง
คนและกระบวนการในการพัฒนาองค์กร	 สอดคล้องกับ
สมนึก [16] ได้ท�าการวิจัยแล้วพบว่า	 องค์ประกอบของ
ความสามารถในการจัดการความรู้	 จะต้องประกอบด้วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ	เป็นองค์ประกอบพื้นฐาน	เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการเชื่อมโยงกันในองค์กร	
	 ด้านการท�างานเป็นทีมและร่วมมอืกันเพือ่เป้าหมาย
เดียวกันนั้น	สอดคล้องกับณัฎฐพันธ ์[6] ได้ให้แนวคิดว่า	
ในการพัฒนาองค์กรระดับกลุ่ม	 ต้องใช้บุคคลที่มีความรู้
ความช�านาญหลากหลายสาขา	 มาช่วยกันเป็นทีมงาน	 
จะต้องมีความสามัคคีภายในกลุ่ม	ตัดสินใจและแก้ปัญหา
เพื่อประสานประโยชน์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันของ
องค์กร	 สอดคล้องกับเจษฎา [4] ได้อธิบายว่า	 ลักษณะ
ทางองค์กรแห่งการเรียนรู้	 จะต้องมีการท�างานเป็นทีม	
เน้นให้พนักงานรับรู้เป้าหมายร่วมกัน	เน้นการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน	รู้จักบทบาทและหน้าที่ของตนเองและผู้อื่น	
รวมถึงการประสานความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันระหว่าง
พนักงาน	 อันจะท�าให้สามารถท�างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลตามความมุ่งหมาย
	 ในงานวิจัยนี้	 ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นข้อเสนอแนะ
ดังนี้	 องค์กรท่ีสนใจจะน�าเอารูปแบบการพัฒนาองค์กร
แห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรูโ้ดยการแลกเปลีย่น
ความรู ้นี้ไปใช้ควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนบางส่วนของ
องค์กรกล่าวคือ	 ผู้บริหารระดับสูงควรมีวิสัยทัศน์ในการ
ผลักดันและสนับสนุนให้องค์กรพัฒนาองค์กรตนเองไปสู่
องค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการจดัการความรูอ้ย่างจรงิจงั	มี 
เป้าหมายของการท�าอย่างชัดเจนโดยเฉพาะการตั้งเป็น
เป้าแม่บทหรือผูกเข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร	 ท้ังนี้องค์กร
ก็ควรปรับเปลี่ยนโครงสร้างให้เหมาะสม	มีความคล่องตัว	 
ก่อให้เกิดความร่วมมือกัน	 มีการจัดตั้งคณะท�างานท่ีมา
จากตัวแทนหน่วยงานต่างๆ	 เพื่อก�าหนดเป้าหมาย	 วาง
โครงสร้าง	สนับสนุนกิจกรรม	และติดตามผล	
	 ขณะเดียวกันองค์กรควรมกีารปรบัวฒันธรรมองค์กร
โดยให้พนกังานทุกคนใฝ่ใจต่อการเรยีนรู	้รบัรูว่้าการเรยีนรู้ 
มีความส�าคัญต่อตนเองและองค์กร	 และเป็นส่วนส�าคัญ 
ที่ท�าให้องค์กรประสบความส�าเร็จ	มีการสร้างบรรยากาศ
ท่ีเก้ือหนุนต่อการเรียนรู้	 รวมท้ังสนับสนุนให้พนักงาน
ร่วมสร้างและถ่ายโอนความรู้	 ตลอดจนมีการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ต่างๆ	ท้ายสุด
คือการสนับสนุนการท�างานเป็นทีมและร่วมมือกันเพื่อ 
เป้าหมายร่วมกันในทิศทางเดียวกัน
5. กิตติกรรมประกำศ
	 ขอขอบพระคุณผู ้บริหารที่ ให ้โอกาสผู ้วิจัยได ้
สัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูลที่เป็นประโยชน์	 อย่าง
ยิ่งต่อการท�าวิจัยในครั้งนี้	 และขอขอบพระคุณคณะ 
นักวิชาการ	 ผู ้ที่เก่ียวข้องในการร่วมให้ข้อมูลอันเป็น
ประโยชน์และทรงคุณค่ายื่งต่องานวิจัยนี้
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